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En la investigación se buscó evaluar la influencia del incentivo laboral sobre la motivación de 
los colaboradores. EL objetivo fue determinar si el incentivo laboral influye sobre la motivación 
de los colaboradores de la Distribuidora Sipan Distribuciones SAC. La investigación tuvo un 
enfoque cuantitativo de tipo aplicada y nivel explicativo y el diseño de la investigación fue no 
experimental de corte transversal. Se ha utilizado como instrumento el cuestionario 
debidamente validado y aplicado a 50 colaboradores. La encuesta de incentivo laboral contiene 
15 ítems dividido en 5 dimensiones siendo sus dimensiones: incentivos laborales (3); incentivos 
económicos (3); incentivos recreativos (3); incentivos educativos (3) e incentivos sociales (3 
ítems).  El cuestionario fue estructurado y se evaluó mediante la escala Likert 1 (totalmente en 
desacuerdo) al 7 (totalmente de acuerdo) y la encuesta de la motivación laboral contiene 15 
ítems dividido en tres dimensiones, siendo sus dimensiones: Logro (5 ítems), Poder (5 ítems) y 
afiliación (5 ítems). El instrumento empleado fue estructurado basado en los planteamientos 
teóricos de David McClelland. Se concluye que se encontró influencia positiva del incentivo 
laboral en la motivación de los colaboradores, con lo que se tiene si el trabajador tiene una 
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The research sought to evaluate the influence of the work incentive on the motivation of the 
collaborators. The objective was to determine whether the work incentive influences the 
motivation of the employees of the Sipan Distribution SAC. The research had a quantitative 
approach of applied type and explanatory level and the design of the research was not 
experimental of transversal cut. The duly validated and applied questionnaire has been used as 
a tool for 50 partners. The labour incentive survey contains 15 items divided into 5 dimensions: 
labor incentives (3); economic incentives (3); recreational incentives (3); educational 
incentives (3) and social incentives (3 items). The questionnaire was structured and evaluated 
using the Likert 1 scale (totally disagreeable) to 7 (totally agreed) and the Labour Motivation 
Survey contains 15 items divided into three dimensions, their dimensions being: Achievement 
(5 items), Power (5 items) and Affiliation (5 items). The instrument used was structured based 
on the theoretical approaches of David McClelland. It is concluded that there was a positive 
influence of the work incentive on the motivation of the employees, with what you have if the 
worker has a better perception of the work incentives then that will produce more motivation. 
 
Keywords: Incentive work, motivation, influence, collaborator 
 







          
Los incentivos y el reconocimiento facilitan una manera eficaz de incitar a los 
empleados para que logren más altos niveles de desempeño. Un trabajador motivado 
siempre se esforzará para cumplir con los objetivos y metas que se proponen en la 
organización (Mohamed y Zulkifle & Mohd, 2016). 
 
“El capital humano se convierte en lo más valioso de la empresa y, por supuesto, en 
un elemento imprescindible para sacar el trabajo adelante. Un empleado motivado y feliz 
de realizar su trabajo es un empleado productivo y las empresas tienen una gran 
responsabilidad en hacer que esto suceda” (ObservatorioRhh, 2019). 
 
Los trabajadores son un factor esencial para que una empresa sea competitiva, sin 
embargo, no todas las empresas demuestran interés en los trabajadores e ignoran que, si 
cumplen con las necesidades del trabajador, el nivel de empeño, esfuerzo y cumplimiento 
de todos los objetivos laborales aumenta (Diario Gestión, 2014). 
 
              En un estudio realizado en las empresas ubicadas en el sur de Jordania, AlShedia 
comprobaron la existencia de incentivos laborales y su efectividad para mejorar la 
motivación y desempeño de los empleados. Sin embargo, gran parte de la investigación 
publicada acerca de este tema ha mostrado un gran desacuerdo sobre si el sistema de 
recompensa a través del uso de diversos tipos (incentivos financieros, no financieros, 
sociales) podrían aumentar el rendimiento de los empleados o no (Abulraheem, 2016). 
 
           Por otro lado, en el ámbito internacional, el Observatorio de Recursos Humanos 
(2017), en base a los datos de PeopleMatters, señala que el 90% de las empresas trabaja 
con planes de incentivos comerciales obsoletos, dado que estos pierden su alineamiento 
estratégico con toda facilidad y, por lo general, se van transformando en un conjunto de 
medidas e indicadores tan complejo que va perdiendo todo su potencial. Siendo así que 
solo el 48,6% de las empresas españolas cuenta ya con algún programa de incentivos. Ante 
esto, se evidencia que existen compañías que valoran y potencian con ello las acciones que 
fidelizan clientes, aumentan las ventas o aseguran la consecución de objetivos. Cabe indicar 
que el 93 % de sus planes de incentivos están destinados a sus propios empleados y equipos 





             Los planes de incentivos constituyen un elemento fundamental de esa propuesta de 
valor que las empresas ofrecen a sus empleados según lo afirma Tendencias Laborales, 
(2015), por ello las compañías deben contar con programas de incentivos y reconocimiento 
bien diseñados, dado que con esto lograran aumentar las ventas un 50 % y obtener unos 
beneficios que superan hasta en un 27 % la media de su sector. 
 
         Por tanto, resultado de un eficiente sistema de incentivos es la productividad. Sin 
embargo, de acuerdo con el (Diario Gestión, 2016) la productividad de las empresas 
peruanas sigue lejos de la frontera de la productividad mundial, a pesar de que esta es una 
de las principales fuentes para enfrentar la difícil coyuntura económica por la que atraviesa 
el Perú.   
 
En la actualidad las distribuidoras suelen establecer políticas de incentivos laborales 
para el logro de los objetivos de los colaboradores. Sin embargo, es siempre una 
preocupación saber si la gestión de este sistema logra el cometido para el que fue diseñado. 
 
  La distribuidora Sipan Distribuciones SAC es una empresa cuyo rubro es ser 
distribuidor mayorista de abarrotes y bebidas, cuenta con 50 trabajadores y desde 1998 se 
encuentra atendiendo en el mercado Chiclayano. La distribuidora tiene sus propios 
incentivos laborales como los financieros y no financieros, las mismas que no están siendo 
desarrolladas de manera eficiente dentro de la empresa, por ejemplo: incentivos laborales 
(reconocimientos al mejor desempeño), incentivos educativos (apoyo en los estudios), 
incentivos sociales, entre otros. Así mismo, en la entrevista realizada al gerente Oscar 
Linares Rojas, manifestó que el colaborador no cumple con sus metas, existe poca 
motivación y estima que el desempeño de ellos no es el óptimo. Esto hace pensar que los 
diferentes tipos de incentivos laborales no estarían ejerciendo el impacto esperado en los 
colaboradores.  
 
              En los últimos 12 meses se llegó a solo el 70% de las cuotas establecidas por la 
empresa, esto podría deberse a que los trabajadores no se sienten motivados con la política 
de incentivos laborales. En las reuniones que la empresa organiza por alguna celebración 
especial se nota un ausentismo de los colaboradores, llegando incluso a tener solo el 40% 
de los invitados. Existe un alto índice de tardanzas e inasistencias en la empresa siendo este 





            Por tanto, se plantea la siguiente pregunta de investigación ¿El incentivo laboral 
influye sobre la motivación de los colaboradores de la Distribuidora Sipan Distribuciones 
SAC? 
 
             El objetivo general del presente estudio fue determinar si el incentivo laboral 
influye sobre la motivación de los colaboradores de la Distribuidora Sipan Distribuciones 
SAC. Y como objetivos específicos: Determinar el tipo de incentivo laboral que más 
predomina en los colaboradores, determinar el nivel de motivación laboral y determinar si 
la dimensión incentivos laborales, incentivos económicos, incentivos recreativos, 
incentivos educativos e incentivos sociales influyen sobre la motivación de los 
colaboradores de la Distribuidora Sipan Distribuciones SAC. 
 
                 Con los resultados brindados podrán emplear estrategias para motivar a los 
empleados, ya que ellos ayudan a que una organización sobreviva o sobresalga. Los 
directivos deben reflexionar qué puede motivar a sus trabajadores, entre todas las funciones 
de un gerente, motivar a sus colaboradores es muy complicado.  
 
                 Asimismo, esta investigación, es un gran aporte para este mercado cada vez más 
competitivo, ya que sirve como referencia para que empresas de este sector puedan 
desarrollar los incentivos adecuados y oportunos para que exista un mayor crecimiento 
personal y reforzar las relaciones entre los directivos y los trabajadores. 
 
           El presente estudio está estructurado en capítulos, en el primero se efectuó una 
introducción al tema abordado en la investigación, en el capítulo dos se consideraron los 
antecedentes  y bases teóricas del tema tratado, el capítulo tres muestra la metodología  
utilizada, en el capítulo cuatro se detalló los resultados del análisis efectuado así como la 
discusión con trabajos previos, en el capítulo cinco y seis se hicieron las conclusiones y 
recomendaciones del estudio, en el capítulo siete y ocho se listó las fuentes bibliográficas 










II. Marco Teórico 
 
       Antecedentes 
 
Zafa, Ishag, Shoukat, & Rizwan (2014) realizaron un estudio en Pakistán, a 200 
trabajadores donde analizaron el impacto de las variables recompensa extrínseca e 
intrínseca, capacitación y expectativa sobre la motivación.  El modelo está realmente 
desarrollado por los autores, pero las bases fueron tomadas por el estudio de estos 
investigadores: Butkus y Green (1999), Baron (1893), Bishop (1987), Chiaburu y Tekleab 
(2005), Luthans (1998), Moser (1997), Lucas y Ogilvie (2006), Vroom (1964), Ajila 
(2004). Además, los autores mencionaron que si los trabajadores están motivados se 
mantendrán satisfechos en su trabajo, cumplirá con los objetivos de la empresa y, por lo 
tanto, la empresa obtendrá resultados óptimos. En los resultados se hallaron que el sueldo 
y la apreciación no están afectando de manera directa en la motivación del trabajador, la 
satisfacción laboral tampoco tiene una relación directa con la motivación del trabajador, 
sin embargo, la expectativa, la formación y el conocimiento tiene una relación directa con 
la motivación del empelado, pues estas tres variables motivan mucho al trabajador.  
 
Asimismo, Ekpudu & Ojeifo (2014) determinaron el papel de los incentivos 
financieros y las recompensas en la motivación de los empleados. Y los objetivos 
específicos fueron: establecer si el incentivo financiero recompensa o no la actitud de los 
empleados en el trabajo y determinar si la satisfacción laboral influye en la productividad. 
La sucursal Jebba de Power Holding Company of Nigeria (PHCN) seleccionó a 100 de los 
503 empleados, incluidas las categorías junior y senior. El cuestionario fue un instrumento 
utilizado en el estudio para recopilar los datos requeridos de los encuestados. Se 
proporcionaron seis incentivos y elementos de recompensa en el estudio para que los 
encuestados clasifiquen por orden de importancia (sueldo, bono, promoción, fiesta de fin 
de año, reconocimiento, política de la empresa). El estudio concluye que los incentivos y 
premios financieros tienen una influencia positiva en la actitud de los empleados en el 
trabajo; la satisfacción laboral influye en la productividad de los empleados, 
independientemente de su género y jerarquía en la organización; y que los incentivos y 
recompensas financieras motivan a los empleados más que los incentivos y recompensas 





 Además, Gonzáles (2014) realizó una investigación en la ciudad de Lima cuyo 
propósito fue identificar la relación entre los incentivos y la motivación según la teoría de 
las necesidades de McClellan, de los trabajadores.  
  
Se evidencia que existe una relación entre los incentivos y la motivación.  Además, 
el sistema valorado es ineficaz, ya que los niveles de motivación de los colaboradores son 
negativos. Los investigadores recomiendan que se agreguen algunos incentivos con el 
objetivo de lograr la satisfacción y la fidelidad de los trabajadores. 
 
  Shine, Rajput, Khan y Raghuwanshi (2015) en un intento de descubrir los 
principales factores que motivan a los empleados y explicar cuál es la relación entre 
recompensa, reconocimiento y motivación mientras trabajan dentro de una organización 
realizaron una investigación cuyo análisis estadístico mostró que diferentes dimensiones 
de la motivación y la satisfacción en el trabajo están significativamente correlacionadas y 
la recompensa y el reconocimiento tienen un gran impacto en la motivación de los 
empleados. 
 
Abulraheem (2016), en otro estudio se trazó como objetivo examinar la influencia 
de los tipos de incentivos (extrínseca, intrínseca, social y de recompensas) en la motivación 
de los empleados. La muestra consistió en 308 trabajadores que constituyeron 60% de la 
población objetivo (513 personas) que trabajan para una empresa ubicada en la parte sur 
de Jordania. Los resultados indicaron que existe una relación estadísticamente significativa 
entre los tipos de incentivos, y desempeño de los empleados. El estudio ha concluido que, 
la gerencia debe tener un profundo sentido de compromiso hacia el tema de incentivar los 
empleados y así aumentar los niveles de motivación. 
 
Vaca (2017) realizó una investigación en Ecuador cuyo objetivo fue indagar la 
relación de los factores motivacionales mediante el análisis de varias teorías de motivación: 
teoría de las necesidades de Maslow, teoría de las relaciones humanas de McGregor, teoría 
de las necesidades de McClelland y teoría de las expectativas. Para efecto del estudio se 
determinaron los siguientes factores como modelo de evaluación: Remuneración, 
Ambiente Físico, Seguridad, Necesidad de Logro, Reconocimiento, Poder, Expectativa, 





más motivantes son la: afiliación, necesidades del logro y reconocimiento. 
          
  Barkley (2017) en su investigación se propuso identificar y desarrollar un 
mecanismo de incentivos efectivo para las medianas y pequeñas empresas en China a través 
de la comparación de diferentes teorías y factores de incentivos. La muestra estuvo 
conformada por 260 empleados para el cuestionario y 20 empleados para la entrevista. El 
análisis general de los datos concluye que la motivación laboral afecta significativamente 
el desempeño de los empleados en las organizaciones pequeñas y medianas que operan en 
el sector de negocios de China. Además, la compensación, las recompensas, 
reconocimiento y los beneficios médicos afectan la motivación laboral de los empleados 
que trabajan por debajo del nivel gerencial. Por otra parte, el análisis de la entrevista 
concluye que, los empleados que trabajan a nivel de supervisión se sienten más motivados, 
cuando la organización les proporciona programas de capacitación, oportunidades de 
crecimiento profesional y equilibrio en la vida laboral. 
 




Según Chiavenato (2007) son los “pagos” realizados por la organización a sus 
participantes (salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de crecimiento, 
seguridad en el empleo, supervisión abierta, elogios, etc.) a cambio de las contribuciones. 
Cada incentivo posee un valor de conveniencia que es subjetivo, ya que varía de individuo 
a individuo: lo que para uno es útil, puede no serlo para otro.  
 
Por otro lado, para Banjoko (2006) “son premios que se otorgan cuando se han 
alcanzado objetivos predeterminados dentro de una organización. Así mismo, se puede 
considerar como pagos variables hechos a los empleados sobre la base de la cantidad de 
producción o resultados alcanzados”. 
 
Por último, “indica que los incentivos son varios planes introducidos por las 






Para Yang (2008) estos planes de incentivos, se conforman por dos tipos: 
Financiero y No Financiero. 
 
Incentivos financieros: Se refiere a todo aquello que está relacionado con la 
remuneración, bonos, comisiones, vacaciones, propinas y horas extras.  
 




 Es todo pago que la organización realiza a los colaboradores como resultado de su 
rendimiento, esto expresado monetariamente.  
 
Incentivos no financieros: 
 
 Se refiere al crecimiento profesional del trabajador, calidad de vida laboral, 
reconocimientos, promociones en el trabajo, seguridad y autonomía, beneficios recreativos, 
guarderías, asistencia médica y odontológica, apoyo social. 
 




Es todo incentivo asociado solo al contexto laboral y su mejor desempeño como: 




La organización ofrece horarios de descanso, diversión, recreación a su familia, 











La organización ofrece la oportunidad al trabajador de capacitarse constantemente, 




La organización reconoce públicamente el desempeño del trabajador, almuerzos 
con los jefes, participación de reuniones y eventos sociales. Asimismo, Ajila (2004) lo 
define a este tipo de incentivo como los que se encuentran del propio trabajo, como la 




A diario se observa cómo algunos trabajadores, motivados por las actividades que 
ejecutan se comportan de manera positiva frente al trabajo inclusive en contextos 
desfavorables, mientras que otros trabajadores siempre permanecen negativos e 
insatisfechos con sus labores ante esto surge la necesidad de definir qué es la motivación y 




La motivación laboral fue definida como “la dirección, intensidad y persistencia de 
las conductas relacionadas con el trabajo, deseado por la organización o sus representantes” 
(Mitchell, 1997). Así mismo, se midió utilizando una medida general de motivación laboral 
desarrollada y validada por primera vez por Patchen et al. (Patchen, 1970; Patchen, Petz y 
Allen, 1965). Esta medida de 4 ítems les pide a los individuos que se califiquen a sí mismos 
en cuanto a qué tan involucrados están en su trabajo (dirección) y qué tan duro trabajan 









Baron (1893) menciona que la motivación “se genera mediante un proceso de pasos 
donde la persona emplea toda su energía para dirigirse a una acción o meta”. 
 
Del mismo modo, Kinicki y Kreitner (2001) asumen que la motivación corresponde 
a “un proceso emocional que origina la inspiración y la determinación de las acciones 
voluntarias que ayudan a alcanzar los objetivos”. 
 
 Rutherford (1990) descubrió en su estudio que la motivación es “el agente eficaz 
en una empresa donde los trabajadores son innovadores en sus puestos de trabajo. Es tarea 
de la empresa estimular y motivar a sus trabajadores constantemente.  
  
Demirci (2005) refiere que “la motivación se da cuando el ser humano tiene la   
capacidad de cambiar su conducta, dirigiéndose hacia una meta”. 
 
Grant (2008) realizó un estudio donde la motivación imponía los resultados de los 
empleados, como la persistencia, la productividad y el rendimiento. La motivación es un 
reflejo de nivel de energía, el compromiso y el ingenio que los colaboradores de la 
organización contribuyen a sus trabajos. La motivación es una característica emocional que 
suscita un empleado de actuar hacia una meta anhelada (Zafar, 2014), es decir, la 
motivación es un componente esencial del comportamiento   organizacional, que 
contribuye canalizar el empeño, la energía, logrando que el trabajador se sienta estimulado 
para lograr los propósitos de la empresa y lograr que se sientan mucho mejor.  
  
La motivación de los trabajadores juega un rol esencial en lograr los niveles más 
altos de la satisfacción (Petcharak, 2004). Asimismo, es un proceso donde las personas son 
influenciadas para dirigirse hacia adelante y realizar algo fundamentalmente para satisfacer 
sus necesidades y alcanzar satisfacción. (Butkus y Green, 1999) 
 
 La doctora en Psicología clínica Laura Olivero estudió la motivación en Buenos 
Aires- Argentina y definió la motivación como la combinación entre los deseos y energías 
de la persona para conseguir una meta. También, señaló que las personas pueden ser 
motivadas por fuerzas internas (creencias y anhelos) y por fuerzas externas (miedo, 





conocimiento que se tiene de un acto para apoyar a satisfacer una necesidad. (Olivero, 
1997) 
  
 La motivación “es a la vez objetivo y acción, si la persona está desmotivada no 
tendrá interés en el objetivo y por lo tanto, no conseguirá ningún resultado. Entonces es el 
resultado de la interacción del individuo con la realidad” (Chang, 2010). 
 
Una de las teorías más interesantes y la más utilizada de la motivación laboral es la 
teoría de la motivación al logro, propuesta por McClelland, Atkinson, Clark y Lowell 
(1953).  
 
Esta teoría se ha empleado en la investigación. 
 
Para McClelland (1989) las necesidades se aprenden en la niñez y, por lo tanto, 
cuando son adultos unas necesidades se proyectarán más que otros. Todas las personas 
tienen tipos de motivos (con diferentes intensidades). Él realizó una investigación a 
gerentes y ejecutivos y en los resultados se observa que la motivación se clasifica en 3 
categorías.   
 
Necesidad de logro o realización: 
Autores como García (2008), Hampton et al. (1989), Trechera (2005) y Valdés 
(2005) mencionan que las personas con una alta necesidad de logro son aquellas que les 
gusta trabajar en situaciones en las que pueden tomar personalmente la responsabilidad de 
encontrar solución a sus problemas y así mismo tienden a proponerse metas alcanzables. 
Se diferencian por intentar hacer bien las cosas, anhelan sobresalir y prefieren una 
retroalimentación para mejorar su desempeño antes que recibir recompensas financieras. 
 
Necesidad de poder: 
 
Para MacClleland las personas que poseen una alta necesidad de poder, son aquellas 
que les gusta influir sobre otras para conseguir sus objetivos, siempre necesitan ganar 






Por otro lado, MacClleland expresa que el poder tiene dos caras. La primera origina 
reacciones negativas. Esta cara del poder se relaciona con situaciones de dominio-
sumisión, y se asocia con personas autoritarias que piensan que debe hacerse lo que ellas 
desean y que pueden controlar a las demás.  
 
La otra cara del poder es positiva refleja el proceso mediante el cual el 
comportamiento persuasivo e inspirador de una persona puede evocar sentimientos de 
fortaleza y habilidad en otras y las ayuda a establecer metas. Es decir, permite apoyar a 
otras personas para que puedan expresar sus propias habilidades y de esta manera cumplan 
con las metas que se propongan. 
 
Necesidad de afiliación: 
 
McClelland menciona que las personas con una alta necesidad de afiliación tienden 
a interesarse y a pensar con frecuencia acerca de la calidad de sus relaciones personales. 
Conceden mucha importancia a los momentos agradables que comparten con otras 
personas y se preocupan por mostrar siempre una imagen favorable en sus relaciones 
interpersonales.  
 
Así mimo para MacClleland estas personas buscan la compañía de otras, por ello si 
les dan de escoger para trabajar en una tarea con personas altamente competitivas y grupo 
de amigos, estas optan por los amigos. 
 
Finalmente, MacClelland afirma que la meta común de la motivación de afiliación 



































































Incentivos laborales  
Incentivos económicos  
 
Incentivos recreativos  
Incentivos educativos  










3.1. Tipo y nivel de investigación 
 
Enfoque: El enfoque del presente documento de investigación fue cuantitativo, pues 
se utilizaron las estadísticas para medir y evaluar las variables de estudio (incentivos 
laborales y motivación laboral). El enfoque cuantitativo "usa recolección de datos para 
probar hipótesis con base en la mediación numérica y el análisis estadístico para establecer 
patrones de comportamiento” (Hernández, et al., 2006). 
 
Tipo: Según la finalidad es aplicada porque propone transformar el conocimiento 
'puro' en conocimiento útil. La investigación aplicada es “una solución eficiente y con 
fundamentos a un problema que se ha identificado” (Hernández et al., 2006). 
 
Nivel de estudio: explicativa, pues se intentó probar la causalidad de las variables 
que se consideran en el presente estudio. “En la investigación explicativa su interés se 
centra en explicar por qué ocurre un fenómeno y en qué condiciones se manifiesta, o por 
qué se relacionan dos o más variables” (Hernández et al., 2006). 
 
3.2. Diseño de investigación 
 
Para esta investigación se utilizó el diseño no experimental, pues el investigador no 
tiene control sobre las variables, así como lo menciona (Hernández et al., 2010) “es la 
investigación que se realiza sin manipular deliberadamente variables, es decir, se trata de 
estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para 
ver su efecto sobre otras variables”. 
 
Así mismo la investigación fue de tipo transversal considerando que se hará en un 
solo instante de tiempo. 
 
El estudio es prospectivo dado que se utilizaron fuentes primarias para la 








3.3. Población, muestra y muestreo 
 
Población: La población lo componen los 50 colaboradores que trabajan a tiempo 
completo en la organización. No habrá cálculo de la muestra ni muestreo, dado que la 
población es factible para ser medida. 
 
3.4. Criterios de selección:  
 
     Se seleccionó a la Distribuidora Sipan Distribuciones SAC. bajo dos criterios; 
conveniencia y de representatividad. En referencia al primero, porque se tuvo acceso a la 
información de la empresa (realidad actual, problemática y datos importantes) y respecto 






3.5. Operacionalización de variables 
 



































































Trabajo adecuadamente valorado 





Compañeros que ganan mas  
Incentivos 
recreativos 
Brindar actividades de recreación 
Participación de eventos deportivos 
Fomentar la motivación en el colaborador 
Incentivos 
educativos 
Oportunidades de capacitación 
Convenios para estudios profesionales 
Brindar apoyos para estudios 
Incentivos 
sociales 
Participación en eventos sociales 
Participación de reuniones sociales 





























































Situaciones difíciles y desafiantes 
Ser programado(a) en tareas complejas 
Fijar y alcanzar metas realistas 
Satisfacción de terminar una tarea difícil 
Poder 
Competencia y Ganar 
Trabajar bajo presión 
Confronto a la gente  
Influenciar a la gente  
Tener más control sobre los acontecimientos  
Afiliación 
Hablar de otros temas  
Estar en compañía de otras personas  
Construir relaciones cercanas  
Pertenecer a los grupos y organizaciones 





                   
3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
 
 El instrumento que se utilizó para el siguiente estudio, es un cuestionario a través 
de la técnica de la encuesta.  
 
La encuesta de incentivo laboral contiene 15 ítems dividido en 5 dimensiones 
siendo sus dimensiones: incentivos laborales (3); incentivos económicos (3); incentivos 
recreativos (3); incentivos educativos (3) e incentivos sociales (3 ítems). 
 
El cuestionario fue estructurado y se evaluó mediante la escala Likert 1 (totalmente 
en desacuerdo) al 7 (totalmente de acuerdo). 
 
La encuesta de la motivación laboral contiene 15 ítems dividido en tres 
dimensiones, siendo sus dimensiones: Logro (5 ítems), Poder (5 ítems) y afiliación (5 
ítems).  
 
El instrumento empleado fue creado basado en los planteamientos teóricos de 
David McClelland y fue diseñada con la técnica de Likert. Teniendo para las respuestas 
una escala de importancia de 1 a 7 en 3 parámetros, es decir que para responder se utiliza 
una escala del 5 al 7 en absolutamente de acuerdo, 4 en indiferente y del 1 al 3 en 




 Se contrató personal especializado para el levantamiento de la información. La 
encuesta se realizó de manera presencial en dos reuniones (01 y 03 de marzo, horario 5 
pm) convocadas por el gerente aprovechando la presencia de todos los trabajadores a 
tiempo completo de la Distribuidora Sipan Distribuciones SAC. El cuestionario fue asistido 









3.8. Plan de procesamiento y análisis de datos. 
           
El procesamiento de la información se realizó en el programa estadístico SPSS 
versión 25 y Excel versión 2016.  Se realizó la evaluación de la consistencia interna o 
confiabilidad de Cronbach de los datos por dimensión. Este procedimiento se realizó a la 
prueba piloto y a los resultados finales del cuestionario. 
 
Los primeros cálculos fueron de las medidas descriptivas de las dimensiones 
analizadas. El estudio también tuvo en consideración las pruebas de normalidad para 
establecer si los datos siguen una distribución normal o no. La prueba que se utilizó para 
probar las relaciones entre variables serían R de Pearson o el estadístico Rho de Spearman. 
 
Finalmente, para efectos de contrastar las hipótesis, se realizaron las pruebas de 
correlación de Spearman y la prueba de causalidad resueltas con análisis de regresión 
múltiple.  
 
3.8.1. Análisis de fiabilidad 
 
Las dimensiones tanto de incentivo laboral como de motivación, poseen una 
fiabilidad adecuada puesto a que sus datos son superiores en todos los casos a 0.7 (regla de 
decisión), medida estándar en cuanto a lo asequible y deseable en cuanto al valor Alfa de 
Cronbach. 
 











Variables Dimensiones Fiabilidad 
Incentivos Laborales 
Incentivo Laboral 0.786 
Incentivo económico 0.728 
Incentivo recreativo 0.770 
Incentivo educativo 0.774 










3.8.2. Análisis KMO (Prueba de multidimensionalidad) 
 
Los Incentivos laborales como la Motivación Laboral demuestran que tienen 
características adecuadas en cuanto a la factorialidad de los mismos, puesto a que tanto la 
sigma (<0.05) y el KMO (> 0.5) se encuentran conformes, demostrando de esta manera 
que el concepto merece un análisis multidimensional. 
 







             Tabla 4. Análisis KMO de Motivación Laboral 
 
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 













Los datos de la investigación muestran que no se distribuye con normalidad, esto 
debido a que el valor de la sigma es menor a 0.05 en todas las dimensiones de ambos 
constructos. La prueba elegida fue la de Kolmogorov, porque la muestra es de 50 personas. 










Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 



























Estadístico gl Sig. 
Incentivo Laboral 0.186 50 0.000 
Incentivo 
económico 
0.209 50 0.000 
Incentivo recreativo 0.132 50 0.029 
Incentivo educativo 0.151 50 0.006 
Incentivo social 0.132 50 0.029 
Logro 0.135 50 0.023 
Poder 0.162 50 0.002 






3.9. Matriz de consistencia. 
 
Influencia del incentivo laboral en la motivación del colaborador de la Distribuidora Sipan Distribuciones SAC. 
 
Problema principal Objetivo principal Hipótesis principal Dimensiones/ Variables Indicadores/ 
Operacionalización 
¿El incentivo laboral 
influye en la motivación 
de los colaboradores de 














Determinar si el incentivo laboral 
influye sobre la motivación de los 
colaboradores de la Distribuidora 











































Participación del colaborador 
Apreciación en el puesto de 
trabajo 




Compañeros que ganan mas 
 
Brindar actividades de 
recreación 
Participación de eventos 
deportivos 
Fomentar la motivación en el 
colaborador 
 
Oportunidades de capacitación 
Convenios para estudios 
profesionales 
Brindan apoyos para estudios 
 
Participación en eventos 
sociales 
Participación de reuniones 
sociales  







1-Determinar el tipo de incentivo 
laboral que más predomina en los 
colaboradores. 
2- Determinar los niveles de la 
motivación de los colaboradores. 
3- Determinar si las dimensiones 
incentivos laborales, incentivos 
económicos, incentivos 
recreativos, incentivos educativos 
e incentivos sociales influyen 
sobre la   motivación de los 
colaboradores de la Distribuidora 

























Situaciones difíciles y 
desafiantes 
Ser programado(a) en tareas 
complejas 
Fijar y alcanzar metas realistas 
Satisfacción de terminar una 
tarea difícil 
 
Competencia y Ganar 
Trabajar bajo presión 
Confronto a la gente  
Influenciar a la gente  




Hablar de otros temas  
Estar en compañía de otras 
personas  
Construir relaciones cercanas  
Pertenecer a los grupos y 
organizaciones 
Trabajar con otras personas  








Muestra: Población medible 
Técnicas Estadísticas 
Pruebas estadísticas: Media, 
desviación estándar. Para la parte 
relacional R de Pearson o Rho de 
Spearman. 
Para la parte de causalidades Regresión 
lineal múltiple 
Tipo de Investigación 
Enfoque cuantitativo de tipo 







3.10. Consideraciones éticas. 
 
  A cada uno de los participantes se les manifestó las condiciones, derechos y 
responsabilidades que el estudio involucró donde asumirán la condición de ser informantes. 
Además, se les informó la seguridad y protección de su identidad como informantes 
valiosos de la investigación. Por último, el investigador actuó con prudencia durante el 






















IV. Resultados  
 
El presente capitulo está abocado a mostrar las características de cada variable de 
estudio, así como la relación y posible causa efecto entre dichas variables. Para caracterizar 
o conocer los atributos de las variables, se ha utilizado los principales estadísticos 
descriptivos, en tanto que para el cruce de variables tanto en relación como en una posible 
causa efecto, se ha utilizado estadísticos inferenciales como el análisis de relación a través 
de Rho de Spearman y la causa efecto a partir del cálculo de los mínimos cuadrados 
(análisis de la regresión lineal). 
 
4.1 Perfil Sociodemográfico de la muestra analizada 
 
           Tabla 6. Datos sociodemográficos  
 
Variable Categorías Frecuencia Participación 
Sexo 
Mujer  8 16% 
Hombre 42 84% 
Estado Civil 
Soltero 23 46% 
Casado 27 54% 
Nivel de 
educación 
Colegio 23 46% 
Técnico 9 18% 
Superior 13 26% 
Incompleto 5 10% 
Edad 
Joven 32 64% 
Adulto Joven 12 24% 
Adulto Mayor 6 12% 
Ingresos 
0-1000 17 34% 
1000-2000 16 32% 
2000-3000 10 20% 









Interpretación: Las características de la unidad de análisis son, la mayor carga 
porcentual está en el sexo masculino pues por costumbre se contrata personal de dicho 
género para el trabajo de ventas en la modalidad de cobertura horizontal. Así mismo, 
características tales como el nivel de educación y la edad representan la mayoría porcentual 
en datos tales como que, en su mayoría, sólo estudiaron hasta el nivel colegial, además de 
tener una edad “joven” es decir personas que por su edad puedan hacer los recorridos en 
los distintos puntos de venta. En los ingresos no existe predominancia porcentual de 
ninguno de los datos. 
 
 
4.2 Análisis de los incentivos laborales y la motivación 
 
Se utilizó la siguiente tabla para calificar los niveles de motivación. Esta 
baremación es propuesta por el autor a fin de categorizar y calificar las respuestas de los 
colaboradores, utilizando para ello una división equidistante (dividir la escala en 3 partes 
iguales). 
 











4.2.1 Análisis del descriptivo incentivo laboral 
 
En esta sección, se tomó las medias de cada tipo de incentivo laboral (educativo, 
social, recreativo, laboral y económico) para identificar cuál de ellos goza de mayor 
aceptación por parte de los colaboradores.  
Niveles Puntuación media 
Bajo 1.00 – 3.00 
Medio 3.01 – 5.00 






















Interpretación: Del 100% de colaboradores, el 84% son hombres y 16% son 
mujeres, quienes califican los incentivos económicos como la dimensión más 
predominante, seguido los incentivos laborales, dado que sus medias oscilan entre 4.43 y 
4.71 respectivamente. Así mismo, las dimensiones más perjudicadas que se perciben dentro 
de los colaboradores son los incentivos educativos, sociales y recreativos. La empresa solo 
considera primordial cumplir con la remuneración según la eficiencia del trabajador, la 
misma que oscila en su mayoría entre 0-1000 soles (34%) mientras que en un menor 
porcentaje (14%) entre 3000 soles a más, y además de algunos beneficios económicos 
como el bono ignorando otro tipo de reconocimientos que el trabajador considera 
importante como el mejor vendedor del mes, entre otros. También, se evidencia la falta de 
apoyo económico para dos grupos de colaboradores, los que desean continuar sus estudios 
y los que anhelan actualizarse académicamente, el primer grupo representa el 56% de 
colaboradores sin estudios e incompletos y el segundo el 44% con estudios superiores y 
técnicos, además, la importancia de potenciar las relaciones interpersonales mediante 





















4.2.2 Análisis del descriptivo Motivación 
 
En esta sección, se evaluó las medias que se registraron en cada tipo de motivación 
(Afiliación, Poder y Logro) con la finalidad de identificar el nivel en que se encontraban las 
mismas (bajo, medio y alto). 
 
               
         Figura 3: Dimensiones de motivación 
 
 
Interpretación: Del 100%, el 84% son hombres y 16% mujeres valoran la 
motivación por logros como la más predominante dentro de la variable Motivación, con 
una media percibida (6.07) de calificación alta, esto posiblemente porque les interese 
autorealizarse en la parte académica y en lo laboral, por lo mismo que la mayoría solo 
cuentan con estudios de Colegio (56%) e incompletos (10%), lo cual restringe ascender 
dentro de la empresa. Los colaboradores intentan mejorar su desempeño laboral con el 
objetivo de potenciar sus capacidades y obtener reconocimientos. Asimismo, cada día en 
su trabajo (sector ventas) se proponen trabajar en situaciones difíciles porque al lograr cada 
meta se sienten satisfechos o motivados. Consiguientemente, las dimensiones poder y la 
afiliación poseen medias similares, puesto que oscilan en 0.54 puntos según la escala, esto 
demuestra que a los colaboradores les agrada trabajar en competencia y ganar, esto sin 
importar que se den en situaciones de presión y estrés, así mismo, les gusta influir en la 
gente para alcanzar sus objetivos. Finalmente, en referencia a la dimensión de afiliación, 













compañeros(as) de trabajo y trabajar con otras personas más que trabajar solos, esto debido 
a que en su mayoría la población de trabajo son jóvenes, representa el 64% del 100%, 








Interpretación: Del 100% de colaboradores, 86% son hombres y 14% mujeres, 
siendo en su mayoría casados con nivel de colegio y con un salario de 0-1000 soles , con 
lo cual se observa que la motivación destaca sobre los incentivos laborales por 1.45 puntos 
según la escala establecida en el cuestionario, en otras palabras, los colaboradores sienten 
estar mucho más motivados, con una calificación Alta (5.19), a pesar de poseer incentivos 
laborales con percepciones ubicadas con una calificación regular (3.74). Los 
colaboradores, aquellos que son responsables del excelente funcionamiento de la 
organización, por ello, es importante que se le motive a cada trabajador mediante diferentes 
estímulos como económicos, reconocimientos sociales, convenios educativos, paseos para 
trazar lazos entre todos los miembros de la empresa. La existencia de recompensas y su 
aplicación es una de las diversas estrategias organizativas utilizadas para mejorar el 
desempeño de los empleados y la organización porque obviamente el trabajador se siente 




































Se utilizó la prueba de correlación de Spearman en tanto los datos no siguen una 
distribución normal. Se comprueba la existencia de correlación cuanto la relación entre 
las dimensiones arroja un valor sigma menor a 0.05, De ser positivo la correlación a través 
de un sigma significativo, se procede a analizar y la intensidad de dicha correlación que 
se refleja en los coeficientes de Spearman (los mismos que van de -1 a 0 y de 0 a 1). 
 
Dimensiones Logro Poder Afiliación Estadísticos 
Incentivo 
Laboral 




0.00 0.01 0.00 Sig. (bilateral) 
Incentivo 
económico 




0.01 0.01 0.00 Sig. (bilateral) 
Inventivo 
recreativo 




0.00 0.00 0.00 Sig. (bilateral) 
Incentivo 
educativo 




0.00 0.00 0.00 Sig. (bilateral) 
Incentivo social 









En otras palabras, todas las dimensiones pertenecientes a los incentivos laborales 
son positiva e intensamente correlacionales con las dimensiones de la motivación. Ello si 
bien es cierto no es una evidencia causa – efecto, sin embargo, brinda un panorama claro 
sobre la dependencia de ambas variables. En el análisis empresarial, estos hallazgos 
reflejan que a medida que las personas perciban como bueno el sistema de incentivos 
laborales estarán más motivados y viceversa, es decir que a medida que se les incentive 
económicamente a los colaboradores, mayor será su motivación de logro (buscarán metas 
superiores). Esto aplica para todas las dimensiones de incentivo y motivación. 
 
4.4 Resultados del análisis de la causalidad entre constructos y por dimensiones. 
 
   Tabla 9. Modelo de regresión lineal simple entres variables 
Estadísticos B 
Desv. 
Error Beta Sig. 
(Constante) 5.677 0.451   0.000 
INCENT 0.131 0.118 0.916 0.000 
 
 
Interpretación: Al realizar la prueba de regresión lineal, y obtener datos como el 
valor de sigma (menor a 0.05) y el valor del coeficiente Beta estandarizado de 0.9, se 
prueba que existe influencia entre la variable independiente (incentivos laborales) sobre 
la dependiente (motivación). A nivel de gestión esto implica que los incentivos laborales 
es un predictor de la motivación que perciben los colaboradores, por lo que, si la alta 
dirección de la empresa decide estimular, mejorar o rediseñar el sistema de incentivos 
laborales, esto afectaría de inmediato la motivación de los colaboradores. 
 
Tabla 10. Modelo de regresión lineal simple entre las dimensiones de las 
variables 
Estadísticos B Desv. Error Beta Sig. 
(Constante) 5.616 0.624   0.000 
IL 0.017 0.100 0.931 0.000 
IE 0.036 0.131 0.951 0.000 
IR 0.115 0.085 0.928 0.000 
IEDU 0.110 0.094 0.921 0.000 







Interpretación: Además, se analizó las dimensiones de la variable independiente 
y se marcó la regresión lineal para comprobar si existe influencia de éstas sobre la variable 
dependiente (Motivación). En tal aspecto, todas las dimensiones confirman la existencia 
de influencia, puesto a que sus valores Sigmas son menores a 0.05 (cumplen con la regla 
de decisión) 
 
Según el Coeficiente de Beta, se observó un mayor valor en Incentivos 
económicos (0.951) respecto a Motivación, lo cual significa que a mayor intensidad de 
estímulos económicos como bonos o vales de consumo, mayor será la motivación del 
colaborador en la empresa.  Y en contraparte, se percibió un menor valor en Incentivos 
sociales (0.908) respecto a la Motivación, lo cual representa que a menor intensidad de 
recompensas sociales como actividades de integración, menor será la motivación dentro 


























En referencia al objetivo general de determinar si el incentivo laboral influye sobre 
la motivación de los colaboradores se encontró una influencia significativa y positiva, lo 
que indicó que, ante una mejor apreciación de los incentivos laborales en general, se 
producirá una mayor motivación, esto también fue hallado, por (Shine, Reputó, Khan y 
Raghuwanshi, 2015) los cuales buscando saber qué factores eran relevantes para motivar 
a los empleados encontraron que la recompensa y el reconocimiento tienen un gran 
impacto en la motivación de los empleados. 
 
Al analizar el objetivo de determinar el tipo de incentivo laboral que más 
predomina en los colaboradores, los resultados obtenidos identificaron que el incentivo 
que principalmente reciben los trabajadores es el económico (el sueldo o remuneración), 
y es lo que valoraron más, mientras que los incentivos educativos, sociales o recreativos 
fueron menos apreciados por los colaboradores. Ciertamente esto se da tal como lo 
refirieron (Koontz y Weihrich, 2013), quienes revelaron que el dinero no puede ser 
ignorado como motivador ya sea de manera de remuneración, bonos, etc. o cualquier otra 
cosa que pueda darse a los trabajadores a cambio de su desempeño.  
 
Sin embargo, Dessler (2009) refiere que la mayoría de las organizaciones emplean 
la combinación de incentivos económicos y no económicos. Los incentivos que reciben 
son aumento de sueldo, comisiones, etc. y también, reciben premios como el empleado 
del mes, reconocimientos por el logro de metas alcanzadas, convenios educativos, paseos 
recreativos.  
 
Frente al objetivo de evaluar los niveles de la motivación de los colaboradores, se 
pudo encontrar que los colaboradores sienten estar motivados, con una calificación alta 
(5.19), a pesar de poseer incentivos laborales con percepciones ubicadas con una 
calificación regular de (3.74). Asimismo, el tipo de motivación que más predomina son 
las de los logros, con una media percibida de calificación alta, que está dada porque los 
colaboradores se muestran a favor y concuerdan con las metas que la empresa se traza y 
con el hecho de poder alcanzarlas puesto que ello les causa satisfacción. Estos resultados 
muestran un aspecto que caracteriza a los colaboradores y es que buscan potenciar sus 





sienten satisfechos o motivados. El análisis de las dimensiones poder y afiliación 
mostraron una calificación alta y regular respectivamente, entendiendo con ello que se 
sienten más motivados al establecer control en aquellas situaciones que los llevan a 
competir y consecuentemente ganar que al socializar. Similares conclusiones obtuvo 
(Vaca, 2017) quien al realizar un estudio para indagar la relación de los factores 
motivacionales mediante el análisis de varias teorías de motivación: teoría de las 
necesidades de Maslow, teoría de las relaciones humanas de McGregor, teoría de la 
motivación – higiene de Frederick Herzberg, teoría de la satisfacción de las necesidades 
de Mc Clelland y teoría de las expectativas halló que los factores más motivantes son la: 
afiliación, necesidades del logro y reconocimiento, salvo que en la presente investigación 
no se consideró relevante la afiliación. 
 
Ante el objetivo de determinar si la dimensión incentivos laborales influyen en la 
motivación, se halló que existe influencia significativa y positiva, es decir ante una mejor 
percepción de los incentivos laborales esto causará una mayor motivación en los 
trabajadores, con lo cual se espera que también aumente su desempeño tal como lo 
encontró (Shine, Rajput, Khan y Raghuwanshi, 2015) quienes al buscar hallar los 
principales factores que motivan a los empleados y explicar cuál es la relación entre 
recompensa, reconocimiento y motivación mientras trabajan dentro de una organización 
concluyeron que las diferentes dimensiones de la motivación y la satisfacción en el trabajo 
están significativamente correlacionadas y la recompensa y el reconocimiento tienen un 
gran impacto en la motivación de los empleados. 
 
Frente al el objetivo de determinar si la dimensión incentivos económicos influyen 
en la motivación, se halló influencia significativa lo que indica que una mejor valoración 
de los incentivos económicos, bonos, premios en dinero, recompensas monetarias causan 
una mayor motivación en los trabajadores. Ello fue también resultado del trabajo de 
(Ekpudu & Ojeifo, 2014), los que determinaron el papel de los incentivos financieros y 
las recompensas en la motivación de los empleados. El trabajo concluyó que los 
incentivos y premios financieros tienen una influencia positiva en la actitud de los 
empleados en el trabajo; en la satisfacción laboral y ésta influye en la productividad de 
los empleados, independientemente de su género y jerarquía en la organización; y que los 
incentivos y recompensas financieras motivan a los empleados más que los incentivos y 






Ante el objetivo de determinar si la dimensión incentivos recreativos influyen en 
la motivación, se determinó que ésta dimensión influye positivamente, esto es, que la 
percepción de estos incentivos que tienen que ver con espacios de recreación que se 
pueden brindar a los empleados juntamente con los compañeros de trabajo y sus familias 
tiene un efecto positivo y significativo en la motivación de los colaboradores. Esto se 
entiende desde ya, porque en el entorno laboral actual en el que se tiene poco espacio para 
compartir tiempo de calidad con la familia, estos aspectos son apreciados por los 
colaboradores. Sin embargo, el trabajo de (Ekpudu & Ojeifo, 2014) halló que los 
incentivos y recompensas financieras motivan a los empleados más que los incentivos y 
recompensas no financieros. 
 
Al evaluar si la dimensión incentivos educativos influye sobre la motivación, se 
halló influencia positiva y significativa, es decir mientras más incentivos de capacitación, 
formación y actualización perciban los empleados esto ocasionará mayor motivación en 
ellos. Este hallazgo puede compararse con el de (Barkley, 2017) quien en su investigación 
concluyó que, se sienten más motivados, cuando la organización les proporciona 
programas de capacitación, oportunidades de crecimiento profesional y equilibrio en la 
vida laboral, sobre todo cuando trabajan en un entorno de supervisión. 
 
Finalmente, al evaluar si la dimensión incentivos sociales influye sobre la 
motivación de los colaboradores, se halló también influencia significativa, esto es, que 
los colaboradores al percibir un entorno social grato, en el que participa con sus 
compañeros inclusive con superiores en reuniones sociales, se siente más motivado para 
desarrollar su labor en la empresa. Este tipo de eventos puede servir para justamente 
reconocer el esfuerzo de los trabajadores lo que les brindará satisfacción y además eso 
mejoraría su desempeño. Este tipo de incentivos son los que se dan dentro del propio 









Respecto al objetivo general del estudio, se determinó que los incentivos laborales 
tienen una influencia significativa sobre la motivación, esto debido a que los 
colaboradores se motivan de manera inmediata tras percibir los estímulos que la 
organización les ofrece.  
 
Se encontró también que el incentivo laboral mejor valorado era el económico, 
resultado que se esperaba pues en la situación actual del país el empleado busca mejorar 
su calidad de vida a partir de mejorar sus ingresos, menores valoraciones recibieron los 
incentivos no económicos. 
 
La motivación en los trabajadores se encontró en su nivel alto, siendo la que más 
valoraron, la asociada a los logros, pues los trabajadores buscan alcanzar las metas que la 
empresa les plantea y ello es motivo de satisfacción para ellos. 
 
Cuando se evaluó la influencia de los incentivos económicos en la motivación, se 
halló influencia significativa y positiva, esto refiere que, si el trabajador tiene una alta 
percepción de los incentivos económicos, entonces ello les causará mayor motivación 
para alcanzar lo que la empresa les pide. 
 
Se halló que los incentivos recreativos influyen en la motivación de manera 
positiva, lo que refiere que lo que motiva también al trabajador es poder percibir espacios 
de recreación que no necesariamente estén asociados a un ingreso económico. 
 
Los incentivos educativos también tuvieron influencia positiva en la motivación, 
es decir que al empleado también lo motiva el poder formarse y capacitarse dentro de la 
empresa para potenciar sus habilidades y de esta manera mejorar su desempeño. 
 
Por último, los incentivos sociales influyen sobre la motivación de los 
colaboradores, esto es, que los colaboradores al percibir un entorno social grato, en el que 
participan en reuniones sociales con sus compañeros incluso con sus jefes, se sienten más 








Establecer sistemas de incentivos para mejorar la motivación que se acople tanto 
a las necesidades del colaborador como al de la empresa dada la influencia positiva de los 
incentivos en la motivación del trabajador.  
 
En referencia a la dimensión “motivación económica”, se sugiere incorporar una 
política de bonos adecuada para motivar el logro de metas u objetivos en la empresa, de 
modo que se genere una sana competencia por alcanzarlos y mantener motivados a los 
colaboradores por obtenerlos en los periodos subsiguientes. 
 
Respecto a la dimensión “motivación de logros”, se debe establecer metas 
alcanzables y que sean incentivadas adecuadamente para que generen la motivación por 
lograrlas. 
 
En referencia a la motivación de mayor ponderación que está asociada a los 
incentivos económicos, se sugiere implementarlos de manera gradual para conseguir 
mantener motivados a los trabajadores, buscando establecerlos en montos que sean 
atractivos y acorde al esfuerzo que se deba efectuar para llegar a ellos. 
 
En relación a la dimensión “incentivos recreativos”, se debe incorporar 
actividades que unan a los colaboradores con sus familias para fortalecer los lazos entre 
los colaboradores, a fin  de generar un ambiente laboral grato. 
 
En referencia a la dimensión “ incentivos educativos”, se sugiere plantear 
actividades de capacitación hacia los colaboradores que permitan mejorar su desempeño 
en su puesto laboral, de modo que se encuentre siempre actualizado y capacitado para 
ejercer mejor su función. 
 
Respecto a la dimensión “incentivos sociales”, se debe fomentar eventos en los 
que se premie a los mejores trabajadores y se motive a los que no alcanzaron sus metas 
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Anexo 1: Cuestionario 
 
Objetivo: El siguiente cuestionario tiene como objetivo principal obtener información para conocer 
los atributos sobre cómo percibe el incentivo laboral en la empresa 
 
Instrucciones: Estos ítems serán calificados utilizando una escala Likert de 7 puntos. Estos puntos de 
la escala son “totalmente en desacuerdo” (1), “muy en desacuerdo” (2), “en desacuerdo” (3), 
“indiferente” (4) “de acuerdo” (5) ; “ muy de acuerdo” (6) y “Totalmente de acuerdo” (7)  Por favor 























1 ¿Nos permite aportar nuevas ideas en el puesto de trabajo? 1 2 3 4 5 6 7 
2 ¿Su trabajo es adecuadamente valorado por la distribuidora? 1 2 3 4 5 6 7 
3 ¿Se le reconoce por su desempeño laboral eficiente? 1 2 3 4 5 6 7 
Incentivo económico   
4 ¿Se le renumeran adecuadamente por el esfuerzo realizado? 1 2 3 4 5 6 7 
5 ¿Los pagos están relacionados directamente con su rendimiento laboral? 1 2 3 4 5 6 7 
6 
¿Hay colaboradores que trabajan menos que usted y ganan más en la 
distribuidora? 
1 2 3 4 5 6 7 
Incentivos recreativos        
7 
¿Se realizan actividades recreativas como: paseos, deportes, 
campamentos u otros? 
1 2 3 4 5 6 7 
8 
¿Se les invita a participar en campeonatos deportivos con otras 
distribuidoras? 
1 2 3 4 5 6 7 








10 ¿Reciben capacitación para el desempeño de sus actividades? 1 2 3 4 5 6 7 
11 
¿Hay convenios con universidades para continuación de estudios 
profesionales? 
1 2 3 4 5 6 7 
12 ¿Recibe apoyo económico para estudios relacionados a su trabajo? 1 2 3 4 5 6 7 
Incentivos sociales   
13 ¿Se les invita a participar de eventos sociales con otras distribuidoras? 1 2 3 4 5 6 7 
14 
¿Participa de reuniones sociales con la gerencia por su buen desempeño? 1 2 3 4 5 6 7 
15 






El siguiente cuestionario tiene como objetivo principal obtener información para conocer los atributos 
























Preguntas de logro    
1 
Intento mejorar mi desempeño laboral 1 2 3 4 5 6 7 
2 Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes 1 2 3 4 5 6 7 
3 Me gusta ser programado(a) en tareas complejas 1 2 3 4 5 
 
6 7 
4 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas 1 2 3 4 5 6 7 
5 Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil 1 2 3 4 5 6 7 
Preguntas de Poder   
6 Me gusta trabajar en competición y ganar 1 2 3 4 5 6 7 
7 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión 1 2 3 4 5 6 7 
8 Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo 1 2 3 4 5 6 7 
9 Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo 1 2 3 4 5 6 7 
10 Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre los 
acontecimientos o hechos que me rodean 
1 2 3 4 5 6 7 
Preguntas de Afiliación   
11 A menudo me encuentro hablando con otras personas sobre temas que 
no forman parte del trabajo 
1 2 3 4 5 6 7 
12 Me gusta estar en compañía de otras personas que laboran en el trabajo 1 2 3 4 5 6 7 
13 
Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros(as) de 
trabajo 
1 2 3 4 5 6 7 
14 Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones 1 2 3 4 5 6 7 













de_______________________________, en base a lo expuesto en el presente documento, acepto 
voluntariamente participar en la investigación 
“_____________________________________________________”, conducida por el(la) Profesor(a) 
______________________, investigador(a) de USAT 
 
He sido informado(a) de los objetivos, alcance y resultados esperados de este estudio y de las 
características de mi participación. Reconozco que la información que provea en el curso de esta 
investigación es estrictamente confidencial y anónima. Además, esta no será usada para ningún otro 
propósito fuera de los de este estudio. 
 
He sido informado(a) de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que 
puedo retirarme del mismo cuando así lo decida, sin tener que dar explicaciones ni sufrir consecuencia 
alguna por tal decisión. 
 
 
Entiendo que una copia de este documento de consentimiento me será entregada, y que puedo pedir 
información sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo 
contactar al Investigador Responsable del proyecto al correo electrónico _____________________, o 























Anexo 3: Constancia de Validación por juicio de expertos 
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